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Hoofdstuk 2 

Algemene begrippen in 
verband met de wet op de 
arbeidsovereenkomsten 


1 Toepassingsgebied 
Art: len 121 


Deze wet regelt de arbeidsovereenkomsten voor werklieden, bedienden, handelsvertegenwoordigers 
en dienstboden. 

Ze is niet van toepassing op de zeelieden, de werknemers op de binnenschepen en op het personeel 
van de overheidssector voor wie de situatie statutair geregeld wordt. 

Deze wet behandelt ook de tewerkstelling van studenten, hoewel dat geen specifieke soort van de 
arbeidsovereenkomst is. De arbeidsovereenkomst voor uitzendarbeid wordt geregeld door een afzon- 
derlijke wet. 


2 Begrip arbeidsovereenkomst 


Art. 2 


Een arbeidsovereenkomst is een overeenkomst waardoor een werknemer zich verbindt, tegen betaling 

van loon, onder gezag van een werkgever, arbeid te verrichten. 

Opdat er sprake zou zijn van een arbeidsovereenkomst moet er dus: 

— ondergeschiktheid bestaan, d.w.z. dat de werkgever de mogelijkheid moet hebben om gezag uit 
te oefenen; 

— loon betaald worden; onder loon verstaat men: 

— geld en in geld waardeerbare voordelen waarop de werknemer recht heeft door zijn arbeidsover- 
eenkomst ten laste van de werkgever; 

— fooien waarop de werknemer recht heeft door zijn arbeidsovereenkomst of door het gebruik; 

— een scholingsbeding in de arbeidsovereenkomst. 


Zowel het gewone loon als voordelen in natura, opzeggingsvergoeding en vergoedingen voor ziekte 
en kort verzuim, ‘enkel’ en ‘dubbel’ vakantiegeld, moeten beschouwd worden als loon, wanneer ze 
ten laste zijn van de werkgever. 

Naast de arbeidsovereenkomst bestaat er ook een contract van aanneming. Dit is een overeenkomst 
of clausule waarbij de aannemer van werk zich ertoe verbindt tegenover de opdrachtgever een bepaal- 
de werkprestatie te leveren op een zelfstandige wijze. Bij een contract van aanneming is er dus geen 


sprake van ondergeschiktheid. 
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3 Schijnzelfstandige — schijnwerknemer 


Programmawet van 27 december 2006, gewijzigd door de wet van 25 augustus 2012 tot wijziging van 
titel XIII van de Programmawet van 27 december 2006, wat de aard van de arbeidsrelaties betreft 


3.1 Algemeen 


In de praktijk is het niet altijd evident om het statuut te bepalen waaronder men in een arbeidsrelatie 
ressorteert. Het is mogelijk dat iemand met zijn opdrachtgever een contract van aanneming gesloten 
heeft maar dat de wijze waarop het contract wordt uitgevoerd duidelijk wijst op een band van onder- 
geschiktheid. In dat geval spreekt men van schijnzelfstandigheid. 


Wat de loontrekkende werknemer fundamenteel onderscheidt van de zelfstandige, is het al dan niet 
bestaan van een gezagsverhouding bij de uitvoering van de beroepsactiviteit. Indien de arbeid wordt 
verricht onder het gezag van een ander persoon, dan is er een arbeidsovereenkomst en zeker geen 
aannemingsovereenkomst. 


De arbeidsrelatiewet van 25 augustus 2012 bevat een aantal bepalingen die tot doel hebben de on- 
duidelijkheid weg te werken met betrekking tot de voorwaarden waaronder een aannemingsovereen- 
komst dan wel een arbeidsovereenkomst kan gesloten worden. 


3.2 Criteria voor de beoordeling van een arbeidsrelatie 


De wet voorziet drie types van criteria die gebruikt kunnen worden bij de beoordeling van de ar- 
beidsrelatie: 


A Neutrale criteria 

Dit zijn puur vormelijke criteria die, op zichzelf genomen, niet voldoende zijn om de arbeidsrelatie 
adequaat te kwalificeren. Ze zeggen niets over de wijze waarop de partijen in werkelijkheid hun ar- 
beidsrelatie uitvoeren, hetzij als loontrekkende, hetzij als zelfstandige. 


Het gaat onder meer om: 

— de titel van de overeenkomst; 

— de inschrijving bij een instelling van sociale zekerheid; 

— de inschrijving bij de Kruispuntbank voor Ondernemingen; 

— de inschrijving bij de administratie van de btw; 

— de wijze waarop de inkomsten bij de fiscale administratie worden aangegeven. 


B Algemene criteria 

Dit zijn criteria die in elke arbeidsrelatie gebruikt kunnen worden om het bestaan of de afwezigheid 
van een gezagsverhouding te beoordelen, zoals: 

— de wil van de partijen zoals die in hun overeenkomst werd uitgedrukt; 

— de vrijheid van organisatie van de werktijd; 

— de vrijheid van organisatie van het werk; 

— de mogelijkheid een hiërarchische controle uit te oefenen. 


C Specifieke criteria 


Dit zijn criteria die eigen zijn aan een sector of aan een of meerdere beroepen. Ze kunnen van een 
socio-economische of juridische orde zijn en worden vastgesteld bij Koninklijk besluit. Deze criteria 
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moeten betrekking hebben op elementen die al dan niet wijzen op het bestaan van een gezagsverhou- 

ding tussen de contracterende partijen, zoals: 

— verantwoordelijkheid en beslissingsmacht over de financiële middelen om de onderneming ren- 
dabel te houden; 

— de vaste en/of gewaarborgde bezoldiging; 

— persoonlijke en substantiële investering in de onderneming met eigen middelen en persoonlijke en 
substantiële deelname in de winsten en verliezen van de onderneming; 

— de mogelijkheid personeel in dienst te nemen of zich te laten vervangen; 

— zich manifesteren als onderneming ten overstaan van de medecontractant of van derden; 

— in ruimtes en/of met materiaal werken die/dat in eigen bezit is/zijn. 


3.3 Weerlegbaar vermoeden van toepassing in bepaalde sectoren 


De Arbeidsrelatiewet heeft een weerlegbaar vermoeden van de arbeidsovereenkomst ingesteld in be- 
paalde economische sectoren waar er zich problemen zouden voordoen op het vlak van schijnzelfstan- 
digheid. Het gaat hierbij om de volgende sectoren: 

— de bouwsector; 

— bewakings- en toezichtsdiensten voor rekening van derden; 

— personen- en goederenvervoer voor rekening van derden; 

— schoonmaakactiviteiten. 


Voor deze sectoren werd een lijst van negen criteria opgesteld. Die criteria zijn: 
— ontstentenis van enig financieel of economisch risico in hoofde van diegene die de werkzaamheden 
uitvoert. Dat is onder meer het geval: 
e bij ontstentenis van een persoonlijke en substantiële investering in de onderneming met eigen mid- 
delen, of, 
e bij ontstentenis van een persoonlijke en substantiële deelname in de winsten en de verliezen van de 
onderneming; 
— ontstentenis van verantwoordelijkheid en beslissingsmacht aangaande de financiële middelen van 
de onderneming in hoofde van diegene die de werkzaamheden uitvoert; 
— ontstentenis van beslissingsmacht over het aankoopbeleid van de onderneming in hoofde van die- 
gene die de werkzaamheden uitvoert; 
— ontstentenis van beslissingsmacht over het prijsbeleid van de onderneming in hoofde van diegene 
die de werkzaamheden uitvoert, behoudens wanneer de prijzen wettelijk zijn vastgelegd; 
— de ontstentenis van resultaatsverbintenis betreffende de overeengekomen arbeid; 
— de garantie op betaling van een vaste vergoeding, ongeacht de bedrijfsresultaten of de omvang van 
de prestaties geleverd door diegene die de werkzaamheden uitvoert; 
— het zelf geen werkgever zijn van persoonlijk en vrij aangeworven personeel of het ontbreken van de 
mogelijkheid om voor de uitvoering van het overeengekomen werk personeel aan te werven of zich te 
laten vervangen; 


— het zich niet voordoen als een onderneming ten overstaan van andere personen of hoofdzakelijk of 


gewoonlijk voor één medecontractant werken; 

— in ruimtes werken waarvan men niet de eigenaar of de huurder is of werken met materiaal dat ter 
beschikking wordt gesteld, gefinancierd of gewaarborgd door de medecontractant. 

— Als uit een analyse van de arbeidsrelatie blijkt dat meer dan de helft van de criteria vervuld zijn, 
geldt een weerlegbaar vermoeden dat het gaat om een arbeidsovereenkomst. Als meer dan de helft 
van de criteria niet vervuld zijn, geldt er een weerlegbaar vermoeden dat het om een overeenkomst 
van zelfstandige samenwerking gaat. Het vermoeden kan weerlegd worden door alle middelen 
van recht. 
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3.4 Besluit 


Eigenlijk is de wet een bevestiging van de bestaande rechtspraak. Partijen hebben de vrijheid om de 


wijze te bepalen waarop ze hun samenwerking organiseren. De wil van de partijen primeert. Maar 


als de uitvoering van de overeenkomst niet op een consequente manier gebeurt, dringt een herkwa- 
lificatie zich op. 


De herziening kan gebeuren door de sociale inspectie en/of door de arbeidsrechtbank. Dat kan bij- 
voorbeeld het gevolg zijn van een conflict met de werkgever of van de vaststelling van de ex-werk- 
nemer dat hij geen recht heeft op ontslagvergoeding of werkloosheidsuitkering. Een herkwalificatie 
heeft belangrijke gevolgen: 

— de samenwerking wordt retroactief vanaf de aanvang beschouwd als een arbeidsovereenkomst 
met alle voordelen voor de werknemer zoals loon, maaltijdcheques, achterstallig vakantiegeld, 
eindejaarspremies, een opzeggingsvergoeding enz., indien deze laatste een vordering richt tegen 
de opdrachtgever/werkgever:; 

— de werkgever moet alle achterstallige RSZ-bijdragen en bedrijfsvoorheffingen met terugwerkende 
kracht aan de overheid betalen; 

— er kunnen administratieve en strafsancties opgelegd worden aan de werkgever. 


3.5 Sociale ruling 


KB van 11 februari 2013 houdende samenstelling en werken van de kamers van de administratieve 
commissie ter regeling van de arbeidsrelatie 


De arbeidsrelatiewet stelt een ‘administratieve commissie ter regeling van de arbeidsrelatie’ (een com- 
missie voor sociale ruling) in. Zij moet meer uitsluitsel kunnen bieden als partijen onzeker zijn over 
hun rechtpositie. De commissie is samengesteld uit twee afdelingen: een administratieve afdeling en 
een normatieve afdeling. 


De administratieve afdeling neemt beslissingen met betrekking tot de kwalificatie van arbeids- 

relaties voor partijen die twijfelen aan de aard van hun samenwerking: een arbeidsovereenkomst 

of een contract van aanneming. Daardoor hebben partijen de mogelijkheid voorafgaand aan hun 

samenwerking of tot één jaar na de start ervan hierover uitsluitsel te krijgen. Het is dus niet mogelijk 

achteraf nog een rechtzetting aan te vragen. Dat kan enkel bij het in werking treden van nieuwe sec- 

torspecifieke criteria, voor zover men actief is in die sector. Een sociale ruling aanvragen kan bij de 

grifhe van de administratieve afdeling door: 

— één enkele of alle partijen die betrokken zijn bij de samenwerking; of 

— elke partij die een samenwerking wenst aan te gaan met een andere en waarvan het statuut on- 
zeker is. 

De aanvraag moet vergezeld zijn van alle documenten die kunnen dienen om de arbeidsrelatie te 

kwalificeren en die de voorwaarden betreffende de uitvoering ervan verduidelijken. 


De beslissing van de commissie is in principe bindend ten aanzien van de Rijksdienst voor Sociale 
Zekerheid, de Rijksdienst voor Sociale Verzekeringen der Zelfstandigen en de FOD Werkgelegenheid, 
Arbeid en Sociaal Overleg. De sociale ruling biedt juridische zekerheid voor een periode van drie jaar 
te rekenen vanaf de aanvang van de arbeidsrelatie en zolang ze niet fundamenteel wijzigt. 


De normatieve afdeling, ingesteld bij de Federale Overheidsdienst Sociale Zekerheid, stelt lijsten op 
met specifieke criteria die de aard van de samenwerking in een bepaalde bedrijfssector of voor een of 
meerdere beroepen kunnen verduidelijken. 
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VOORBEELD 


Eind 2017 besliste Deliveroo, het elektronische platform dat fietskoeriers maaltijden laat bezorgen 
aan huis, om enkel nog samen te werken met fietskoeriers die het statuut van zelfstandige aannemen 
en dus niet langer koeriers aan te nemen op basis van een arbeidsovereenkomst. Twee koeriers legden 
aan de administratieve commissie ter regeling van de arbeidsrelatie de vraag voor of de wijze waarop 
het werk georganiseerd wordt, in overeenstemming kan gebracht worden met het zelfstandigensta- 
tuut. De commissie was van oordeel dat dit niet het geval is, o.a. omdat de koeriers een week op voor- 
hand hun beschikbare tijd moesten doorgeven en omdat Deliveroo de ritten volgde via gps-tracking. 
Dat strookte volgens de commissie niet met de vrijheid van organisatie van het werk en de afwezigheid 
van een hiërarchische gezagsrelatie die we bij een zelfstandige kunnen verwachten (http://commissie- 
arbeidsrelaties.belgium.be/docs/dossier-1 13-tr.pdf). 

De kwestie werd ook aan de arbeidsrechtbank van Brussel voorgelegd. Die oordeelde in een vonnis 
van 8 december 2021 dat de koeriers wél zelfstandigen zijn. Intussen was het systeem van tijdsreser- 
vatie ingeruild voor een open systeem waarin elke koerier kan inloggen in de app wanneer die maar 
wil. Tegen dat vonnis is dan weer hoger beroep aangetekend. Het is nu afwachten wat het Arbeidshof 
zal oordelen. 

Intussen is er in dit verband ook een politiek initiatief om meer duidelijkheid te creëren over het 
statuut van de fietskoeriers. In de arbeidsdeal (een akkoord tussen de regeringspartijen over de her- 
vorming van de arbeidsmarkt, dat werd afgesloten op 15 februari 2022) werd een wijziging van de 
Arbeidsrelatiewet aangekondigd met een nieuwe lijst van criteria die moeten helpen bepalen wanneer 
platformwerkers werknemer dan wel zelfstandige zijn. Bij het afronden van de jaarlijkse update was 
echter nog niet duidelijk of en wanneer deze wetswijziging er komt. 


4 Ontstaan en duur van de arbeidsovereenkomst 


De arbeidsovereenkomst is een consensueel contract. Het kan uitdrukkelijk (mondeling of schrifte- 
lijk) of stilzwijgend worden gesloten. Als er geen schriftelijk contract werd gesloten, is het getuigen- 
bewijs toegelaten, onafhankelijk van het bedrag van het geschil (art. 12). 

Voor sommige arbeidsovereenkomsten of clausules is een geschrift vereist. Dat is zo voor: 

— een overeenkomst voor tewerkstelling van studenten; 

— een arbeidsovereenkomst van bepaalde duur of voor een duidelijk omschreven werk; 

— een vervangingsovereenkomst; 

— een arbeidsovereenkomst voor deeltijdse arbeid; 

— een arbeidsovereenkomst voor tijdelijke arbeid en uitzendarbeid; 

— een overeenkomst voor tewerkstelling van huisarbeiders; 

— een concurrentiebeding in de arbeidsovereenkomst. 


In die gevallen is het geschrift dus niet enkel een bewijs van het bestaan van de overeenkomst maar 
ook een wezenlijk element voor het bestaan ervan. Wanneer er dan geen geschrift bestaat, is het be- 
wijs door getuigen niet toegelaten. 

Een arbeidsovereenkomst kan ook elektronisch ondertekend worden. Dit geldt voor alle soorten van 
arbeidsovereenkomsten die de wet voorziet. 

De elektronische handtekening is alleen geldig als ze gecreëerd wordt door de elektronische identi- 
teitskaart of als ze voldoet aan dezelfde veiligheidswaarborgen als de elektronische handtekening die 
door de elektronische identiteitskaart gecreëerd wordt. Een Koninklijk besluit zal bepalen aan welke 
veiligheidswaarborgen andere systemen van elektronische handtekening moeten voldoen. 

De elektronische handtekening kan alleen maar gebruikt worden als de beide partijen daarmee ak- 
koord gaan. 
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5 Soorten arbeidsovereenkomsten 


Op basis van het ingenomen standpunt, zijn verschillende indelingen van arbeidsovereenkomsten 


mogelijk. 


5.1 Indeling op basis van het verrichte werk 


A De arbeidsovereenkomst voor werklieden (art. 2) 


Dit is een arbeidsovereenkomst waardoor de werknemer zich ertoe verbindt hoofdzakelijk handar- 
beid te verrichten. 


In de praktijk (en ook in dit handboek) gebruikt men eerder de term ‘arbeiders’ dan ‘werklieden’. 


B De arbeidsovereenkomst voor bedienden (art. 3) 


Dit is een arbeidsovereenkomst waardoor de werknemer zich ertoe verbindt hoofdzakelijk hoofdar- 
beid te verrichten. 


C De arbeidsovereenkomst voor handelsvertegenwoordiger (art. 4) 


Dit is een arbeidsovereenkomst waarbij de werknemer zich ertoe verbindt cliënteel op te sporen met 
het oog op het onderhandelen over en het sluiten van zaken, verzekeringen uitgezonderd. 


De bijzonderheden die bij deze arbeidsovereenkomst horen, worden besproken in het hoofdstuk over 
de arbeidsovereenkomst voor handelsvertegenwoordigers. 


D De arbeidsovereenkomst voor dienstboden (art. 5) 


Dit is een arbeidsovereenkomst waarbij de werknemer zich ertoe verbindt in hoofdzaak huishoudelij- 
ke handarbeid te verrichten in de huishouding van de werkgever of van zijn gezin. Het begrip huis- 
houding wordt erg strikt geïnterpreteerd. Zo zijn bijvoorbeeld een tuinman of een privéchauffeur wel 
tewerkgesteld in de privésfeer van de werkgever, maar worden hun activiteiten niet als huishoudelijk’ 


bestempeld. 


Het typevoorbeeld van de dienstbode is de poetshulp. Poets- en strijkhulp wordt echter heel vaak 
ingeschakeld via het systeem van de dienstencheques. Dan hebben de gebruiker (het gezin) en de 
poetshulp geen arbeidsovereenkomst met elkaar. De dienstenchequewerknemer heeft een arbeids- 
overeenkomst met een dienstenchequebedrijf. 


Wie toch zelf in eigen naam een dienstbode in dienst heeft, zal enkele andere regels moeten toepas- 
sen dan bij de tewerkstelling van een gewone’ arbeider. Dat zal bijvoorbeeld het geval zijn bij ziekte 
of bij arbeidsongeval. Een aantal onderdelen van het arbeidsrecht zijn niet of slechts gedeeltelijk van 
toepassing: zo moet er geen arbeidsreglement opgesteld worden en gelden niet alle regels uit de regle- 
mentering in verband met arbeidsduur. 


Opmerking: onderscheid arbeider — bediende versus eenheidsstatuut? 

Merk op dat de wet van 26 december 2013 enkel het onderscheid tussen arbeiders en bedienden 
opheft voor wat betreft de opzeggingstermijnen bij beëindiging van de arbeidsovereenkomst en de 
carensdag voor arbeiders. Het onderscheid tussen arbeiders en bedienden wat betreft de aard van het 
uitgevoerde werk blijft dus behouden, wat dat verschil ook mag inhouden. Het verschil tussen hoofd- 
en handenarbeid is trouwens al lang achterhaald door de technologische evolutie. Een overzicht van 
de blijvende verschillen tussen de twee statuten kun je nalezen in de bijlage. 
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5.2 Indeling op basis van de duur van de arbeidsovereenkomst 


A De arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd (art. 7) 


Als partijen geen duurtijd bepalen, dan is de arbeidsovereenkomst gesloten voor onbepaalde tijd. Dat 
geldt ook in alle gevallen waarin geen schriftelijke overeenkomst werd opgesteld. Een arbeidsovereen- 
komst kan nooit worden gesloten voor het leven. Bij een arbeidsovereenkomst voor onbepaalde tijd 
moet elke partij dus de overeenkomst eenzijdig kunnen beëindigen. 


B De arbeidsovereenkomst voor een bepaalde tijd of voor een duidelijk omschreven werk (art. 7, 
9, 10, 10bis, 11) 


Dit is een overeenkomst waarbij de partijen duidelijk het tijdstip bepalen waarop de overeenkomst 
begint en eindigt of die de uitvoering van een welbepaald werk waarvan de omvang en de duurtijd 
kan worden geschat door de werknemer als voorwerp heeft. 

Uiterlijk op het ogenblik waarop de werknemer in dienst treedt, moet er een schriftelijk contract 
worden opgesteld. Als dat niet gebeurd is, wordt verondersteld dat de overeenkomst voor onbepaalde 
tijd werd gesloten. 

Als het werk wordt verdergezet na het verstrijken van de termijn, dan gelden voor deze overeenkomst 
dezelfde voorwaarden als voor de overeenkomst voor onbepaalde tijd. 


Als de partijen verscheidene opeenvolgende overeenkomsten voor een bepaalde tijd of voor een dui- 
delijk omschreven werk hebben gesloten, wordt er verondersteld dat er een overeenkomst voor on- 
bepaalde tijd werd aangegaan. Dat is niet het geval als de onderbreking toe te schrijven was aan de 
werknemer of als de werkgever kan bewijzen dat die opeenvolgende overeenkomsten gewettigd waren 
wegens de aard van het werk of wegens andere wettige redenen. 


Er is echter een afwijking die bepaalt dat maximum vier opeenvolgende overeenkomsten voor een 
bepaalde tijd kunnen gesloten worden op voorwaarde dat de duur van elke overeenkomst minstens 
drie maanden bedraagt en dat de totale duur van de opeenvolgende overeenkomsten niet langer is 
dan twee jaar. 

Bij een voorafgaand akkoord van de sociale inspectie kan de totale duur op drie jaar gebracht wor- 
den, op voorwaarde dat het om opeenvolgende contracten gaat van minimum zes maanden elk. De 
procedure van deze regeling wordt bepaald bij Koninklijk besluit. 


VOORBEELD 


Een werknemer sluit bij dezelfde werkgever achtereenvolgens de volgende arbeidsovereenkomsten 
voor bepaalde duur af: 

— van l januari tot 30 april; 

— van l mei tot 30 juni; 

— van l juli tot 30 september. 

Tenzij hier een wettige reden voor ingeroepen kan worden, is dit een opeenvolging die niet is toege- 
laten: de totale duur is weliswaar minder dan twee jaar en er zijn slechts drie opeenvolgende overeen- 
komsten afgesloten, terwijl het er maximum vier mogen zijn, maar de tweede overeenkomst duurt 
slechts twee maanden in plaats van het vereiste minimum van drie maanden per overeenkomst. De 
betrokken werknemer kan deze tewerkstelling dus in zijn totaliteit als een arbeidsovereenkomst van 
onbepaalde duur beschouwen. 
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C De vervangingsovereenkomst (art. 1 1ter) 


De vervangingsovereenkomst is een arbeidsovereenkomst waarbij een werknemer wordt aangewor- 
ven ter vervanging van een andere werknemer van wie de arbeidsovereenkomst is geschorst, bv. we- 
gens ziekte, arbeidsongeval, zwangerschap … 

De aanwerving kan gebeuren onder voorwaarden die afwijken van de normale regels in verband met 
de duur van de overeenkomst en de opzeggingstermijn. 

Van deze mogelijkheid kan gebruikgemaakt worden in alle gevallen van schorsing met uitzondering 
van gebrek aan werk wegens economische oorzaken, slecht weer, staking of lockout. 


De vervangingsovereenkomst kan ook gebruikt worden als een arbeidsongeschikte werknemer, met 
toelating van de werkgever, het werk gedeeltelijk hervat met het oog op zijn reïntegratie op de werk- 
vloer. Voor het gedeelte van de prestaties die de werknemer nog niet hervat, kan een vervanger in 
dienst komen met een vervangingsovereenkomst. 


Een schriftelijk contract moet worden opgesteld met vermelding van de reden van de vervanging, de 
identiteit van de vervangen werknemer en de voorwaarden van indienstneming. 
De duur van de vervangingsovereenkomst mag niet meer bedragen dan twee jaar. Als er geen ge- 
schrift werd opgesteld of als de termijn van twee jaar werd overschreden, dan gelden voor die over- 
eenkomst dezelfde voorwaarden als voor de overeenkomst voor onbepaalde tijd. 


5.3 Indeling op basis van de omvang van de arbeidsprestaties 


A Voltijdse arbeidsovereenkomst 

Voltijdse arbeid is de arbeid die wordt verricht met een arbeidsduur die gelijk is aan die vooropgesteld 
door de arbeidswet of door een bevoegd paritair comité. Daar elke arbeidsovereenkomst in principe 
geacht wordt voltijds te zijn, gelden daarvoor geen bijzondere vormvoorschriften. 


B Arbeidsovereenkomst voor deeltijdse arbeid 


Deeltijdse arbeid is de arbeid die regelmatig en vrijwillig wordt verricht met een arbeidsduur die kor- 
ter is dan die vooropgesteld door de arbeidswet of door de bevoegde paritaire comités. 


Deeltijdse arbeid moet dus onderscheiden worden van andere vormen van arbeid zoals gelegenheids- 
werk, vervangingsovereenkomsten, seizoenarbeid of tijdelijke arbeid. 


De overeenkomst voor deeltijdse arbeid moet voor iedere werknemer afzonderlijk schriftelijk worden 
vastgelegd, ten laatste op het ogenblik dat de uitvoering ervan aanvangt. 


De arbeidsovereenkomst moet vermelden: 
— de deeltijdse arbeidsregeling, d.w.z. de wekelijkse arbeidsduur; 


— het arbeidsrooster, d.w.z. de juiste dagen en uren waarop wordt gewerkt. 


Als een dergelijk geschrift niet bestaat, dan kan de werknemer uit de regelingen die in de onderne- 
ming van toepassing zijn de deeltijdse arbeidsregeling en het werkrooster kiezen die hem het meest 
gunstig zijn. 
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6 Belangrijke bepalingen met betrekking tot de 
arbeidsovereenkomsten 


6.1 Vermoeden van een arbeidsovereenkomst 


Art. 3 quater, 4, 5 bis 


De overeenkomst gesloten tussen een opdrachtgever en een handelsvertegenwoordiger wordt be- 
schouwd een arbeidsovereenkomst te zijn tenzij het tegendeel wordt bewezen. 


Bijkomende dienstprestaties die in uitvoering van een aannemingsovereenkomst worden uitgevoerd, 
worden geacht te zijn uitgevoerd op basis van een arbeidsovereenkomst wanneer diegene die de dien- 
sten uitvoert en diegene voor wie hij die uitvoert, verbonden zijn door een arbeidsovereenkomst voor 
het uitvoeren van gelijkaardige prestaties. Het tegenbewijs is niet mogelijk. 


6.2 Imperatief karakter van de wet op de arbeidsovereenkomsten 


Art. 6 


Alle bepalingen die strijdig zijn met de wet op de arbeidsovereenkomsten en haar uitvoeringsbeslui- 
ten zijn nietig als ze tot doel hebben de rechten van de werknemer te verminderen of zijn verplich- 


tingen te verzwaren. 


6.3 Verantwoordelijkheid van de werkgever voor de handelingen 
van het leidinggevend personeel 


Art. 8 


De werkgever is verantwoordelijk voor alle handelingen die gesteld worden door leidinggevend per- 
soneel in uitvoering van hun opdracht. Onder leidinggevend personeel verstaat men hier werknemers 
die in het kader van hun arbeidsovereenkomst verplicht zijn groepen of ploegen van werknemers te 
organiseren of te leiden. 


6.4 Verjaring 


Art. 15 


De rechtsvorderingen die ontstaan uit de arbeidsovereenkomst verjaren: 

— één jaar na het eindigen van de arbeidsovereenkomst; 

— vijf jaar na het feit waaruit de vordering is ontstaan zonder dat deze termijn langer mag duren dan 
één jaar na het eindigen van de arbeidsovereenkomst. 
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Deel 3 Arbeidsovereenkomsten 


7 Vragen en toepassingen 


1 Welke hiërarchie bestaat er in de bronnen der verbintenissen betreffende de arbeidsbetrekkingen 
tussen werkgevers en werknemers? 


2 Gelijke behandeling van werknemers bij sollicitatie en in alle fasen van de arbeidsrelatie 

1 Op welke wijze bieden de wetgeving en de cao's een bijdrage in de strijd tegen discriminatie op 
de werkvloer? 

2 Cao nr. 38 heeft o.a. tot doel te voorkomen dat iemand niet zou solliciteren omwille van de 
kosten. Hoe tracht de cao dat doel te bereiken? 

3 Welke informatie moet de werkgever geven aan de sollicitant over de arbeidsplaats die hij aan- 
biedt? 

4 Het beginsel van gelijke behandeling moet worden nageleefd gedurende de hele arbeidsrelatie. 
Wat houdt dit concreet in? 


3 Aan welke essentiële voorwaarden moet voldaan zijn om te kunnen spreken van een arbeidsover- 
eenkomst? 


4 1 Welk verschil bestaat er tussen een arbeidsovereenkomst en een contract van aanneming? 
2 Waarom is het van belang te weten welk van de twee contracten van toepassing, is? 


5 Welke soort van arbeidsovereenkomst is van toepassing in volgende gevallen: 
de secretaris in dienst van een volksvertegenwoordiger; 

de vrachtwagenchauffeur in dienst van een transportfirma; 

de chauffeur van de directeur van een privéonderneming; 

het onderhoudspersoneel in dienst van een kliniek; 

de verkoopster in de beenhouwerij-afdeling van een grootwarenhuis; 

een tuinman in dienst van een familie; 

een tuinman in dienst van een bloem- en plantenkwekerij; 
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een magazijnier! 
6 Is een verzekeringsagent verbonden door een bediendencontract? Verklaar. 


7 Mag een cao of een individuele arbeidsovereenkomst een regeling voorzien die afwijkt van de wet 
op de arbeidsovereenkomsten? 


8 Een personeelschef ontslaat een werknemer op staande voet zonder dat er sprake kan zijn van een 
dringende reden. Kan de directeur van de firma hiervan afstand nemen zodat hij niet verantwoor- 


delijk is voor de gevolgen? 


9 Kan een werknemer tegenover zijn werkgever een vordering instellen voor achterstallig vakantie- 
geld van twee jaar geleden? 


10 De arbeidsovereenkomst is een consensueel contract. Wat betekent dat? 


11 Een arbeidsovereenkomst voor een bepaalde tijd wordt gesloten zonder geschrift. Wat is daarvan 


het gevolg? 
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12 1 Een voetbalclub sluit met een profspeler twee opeenvolgende arbeidscontracten van twee jaar. 
Is dat toegelaten? 
2 Een firma sluit met een werknemer drie opeenvolgende arbeidscontracten van zes maanden. 


Gevolg? 


13 Dirk werkt als IT-consultant op zelfstandige basis. Er was hem immers verteld dat hij dan minder 
sociale bijdragen moest betalen en dus meer nettoloon zou overhouden van zijn inkomen. Bij zijn 
huidige klant, de firma Sport-online, een KMO die online sportkleding en -accessoires verkoopt, 
is hij nu al drie jaar aan de slag. Hij stuurt maandelijks een factuur van 2 750,00 EUR naar de 
boekhouding met het bedrag dat de KMO voor zijn prestaties verschuldigd is. Verder valt het 
amper op dat hij ‘anders is. Op de werkvloer draait hij mee in een team met nog drie anderen. 
Zijn drie collega’s hebben een arbeidsovereenkomst met Sport-online. 


Het team staat in voor de goede werking en het onderhoud van de website. Nadat ze ’s ochtends 
langs de prikklok passeerden, begint de dag altijd met een korte briefing door hun leidinggevende, 
Hans, de financieel directeur, die behalve het toezicht op de financiën dus ook nog hun team aan- 
stuurt. Op vrijdagnamiddag maakt Hans ook altijd tijd om met de vier IT ers de werkzaamheden 
van de afgelopen week te evalueren en bij te sturen. Afgelopen vrijdag verliep het gesprek plots heel 
anders dan gewoonlijk. Door een forse daling van de bestellingen op de website en de bijhorende 
dalende inkomsten, ziet Hans zich genoodzaakt om de samenwerking met Dirk onmiddellijk stop 
te zetten. Hun samenwerkingsovereenkomst laat dat immers toe. Zijn collega's zijn verbaasd dat te 
horen en vragen zich vooral af waarom Dirk niet op zijn minst een ontslagvergoeding krijgt. Als 
Dirk na het weekend ook nog verneemt dat hij geen recht heeft op een werkloosheidsuitkering, 
begint hij te beseffen dat er misschien toch ook nadelen verbonden waren aan de keuze voor het 
zelfstandigenstatuut. 


14 Op 1 maart begon Johan te werken bij een organisatie die zich bezighoudt met de begeleiding van 
daklozen in Brussel. Daar zocht men iemand om gedurende zes maanden orde op zaken te stellen 
in het departement Administratie. Op 15 april komt de directrice van de vzw tot de vaststelling 
dat er nog geen contract werd opgemaakt voor Johan en ze doet snel het nodige. Op 16 april legt 
ze een contract van bepaalde duur (met een duurtijd van 1 maart tot en met 31 augustus) ter on- 
dertekening voor aan Johan. 


Johan vindt dat een vreemde gang van zaken en vraagt je wat er arbeidsrechtelijk over opgemerkt 
kan worden. 


